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บทคัดย่อ 
 การวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรม ระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
โรงแรม เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรมแต่ละระดับมาตรฐานโรงแรมตามปัจจัยส่วน
บุคคล และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรม
เขตกรุงเทพมหานครแต่ละระดับมาตรฐานโรงแรม รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง   จ านวน 558  คน จาก
พนักงานที่ท างานในโรงแรม ที่อยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 13 แห่ง ในช่วงเดือนตุลาคม 2554  –  
เมษายน 2555  โดยใช้แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์การ ใน
ภาพรวมในระดับปานกลาง มีความผูกพันในระดับมากด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และ
ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์การ แต่มีความผูกพันต่อองค์การด้านความ
ต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การในระดับปานกลาง คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับปานกลาง ยกเว้นแต่คุณภาพชีวิตด้านความเกี่ยวพันทางสังคม และประโยชน์ อยู่ในระดับสูง 
 การวิเคราะห์เปรียบเทียบแสดงให้เห็นว่า คุณภาพชีวิตการท างานระหว่างเพศชายกับเพศหญิง, 
พนักงาน และผู้บริหารโรงแรม จ าแนกตามมาตรฐานบริการ, กลุ่มอายุ, สถานภาพสมรส, ระยะเวลาการ
ท างาน และประสบการณ์ในการท างานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ (P= 0.05) กระนั้นก็ดีพนักงานโรงแรม 
4 ดาว ที่มีอายุต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ ( P=0.005) โดยอายุงาน 33 – 
37 ปี มีคุณภาพชีวิตการท างานสูงที่สุด คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานไม่แตกต่างกันในด้านระดับ
การศึกษายกเว้นในโรงแรมมาตรฐาน 5 ดาว (P=0.022) แต่ระดับเงินเดือนที่แตกต่างกัน คุณภาพชีวิตมีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ (P<0.001) โดยเฉพาะอย่างยิ่งในโรงแรมมาตรฐาน 4 ดาว นอกจากนั้นพนักงาน
โรงแรมมาตรฐาน 3 และ 5 ดาว ที่มีอัตราเงินเดือนต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน (P=0.05) 
ในโรงแรมมาตรฐาน 3, 4 และ 5 ดาวประสบการณ์ในการท างานที่ต่างกันมีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญ (P<0.05) 
 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ แสดงให้เห็นว่า ความผูกพันกับองค์การมีสหสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิต
การท างานอย่างมีนัยส าคัญในทุกด้าน ( P<0.01) นอกจากนั้นในโรงแรมระดับ 3 ดาว คุณภาพชีวิตการท างาน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วนที่เกี่ยวกับความพอเพียง และความยุติธรรมของเงินตอบแทน มีสหสัมพันธ์ทางบวก
กับความผูกพันต่อองค์การ และความตั้งใจที่จะอุทิศตนอย่างเต็มที่เพ่ือประโยชน์ขององค์การ (P=0.05) 
 
ค าส าคัญ:  คุณภาพชีวิตการท างาน ความผูกพันต่อองค์การ พนักงานโรงแรม   

 

คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ประจ าหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  และผู้ช่วยอธกิารบดีฝ่ายวิชาการ มหาวทิยาลัยเกษมบัณฑิต 
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The Quality of Work Life of Hotel Staff in Bangkok Areas 
I.Tanphan 1 

 
Abstract 
 The main purposes of this study were to measure levels of organization commitment, 
quality of work life, and the relationship between sense of belonging to organization and 
quality of woke life of Hotel staff; to compare the quality work life among different grades 
of hotel service standards in terms of individual factors; and to investigate the relationship 
between organization commitment and guality of work life classified by hotel service 
standards of the hotel staff. The data was collected from a sample of 558 hotel staff from 
13 hotels in Bangkok areas during October 2011 to April 2012, by means of questionnaires. It 
was revealed that most staff were moderately commited to their organization as a whole. 
They were highly commited to their organization in terms of organization goals and value, and 
dedication of their effort for organization benefits. On the other hand, they were moderately 
commited to their organization in terms of their need to be organization members. Quality of 
work life in average was at the moderate level, only the aspect of life in terms of social 
connection and benefits being at high level. 

Comparisonwise, the quality of work life between male and female, officials and 
executive, as well as among different hotel standards, age groups, marital statuses, number of 
years of employment, and work experiences were not significantly different (P=0.05). Yet, those 
in 4 star-hotel exhibited a different quality of work life across age groups, 33-37 years enjoying 
the highest quality of life (P=0.01). Difference in educational levels demonstrated no difference 
in quality of work life of hotel staff, except those in 5 star-hotels (P=0.022). Quality of work life 
was different among hotel employees (p<0.001), particularly those in 4 star-hotels. Moreover, 
different salaries in 3 and 5  star-hotels were not different significantly in terms of quality of 
work life (P=0.05).Furthermore, different work experience exhibited a significant difference in 
quality of life cross the 3, 4 and 5 star-hotel standards (P < 0.05).  

In terms of the relationship between organization commitment and quality of work life, 
organization commitment as a whole was significantly and positively correlated with quality of 
work life in most respects and in all hotel standards (P<0.01). In addition, in 3 star-hotels quality 
of work life, particularly in terms of sufficient and fair compensation, was correlated positively 
with organization commitment and willingness to devote full effort for organization benefit 
(P=0.05).   

 
Keyword   : Quality of Work Life, Organization commitment, Hotel staff.
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บทน า 
 1.1  ความส าคัญของการวิจัย 
อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวของไทยในปัจจุบันถือว่า
มีบทบาทส าคัญอย่างมากต่อระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศ เพราะการท่องเที่ยวของประเทศสามารถ
สร้างรายได้ให้กับประเทศได้อย่างมหาศาล เป็นเหตุ
ให้รัฐบาลให้ความสนใจและสนับสนุนให้ปี 2554-
2555 เป็นปีมหัศจรรย์ไทยแลนด์ เพ่ือเชิญชวนให้
นักท่องเที่ยวต่างชาติเดินทางเข้ามาท่องเที่ยวใน
ประเทศไทย และร่วมเฉลิมฉลองในพระราชพิธีมหา
มงคลเทิดพระเกียรติ แด่พระบาทสมเด็จพระ
เจ้าอยู่หัว สมเด็จพระนางเจ้าฯพระบรมราชินีนาถ
และสมาชิกในพระราชวงศ์จักรี  ทั้งนี้นางสาวยิ่ง
ลักษณ์ ชินวัตร นายกรัฐมนตรี กล่าวในตอนหนึ่งว่า 
รู้สึกภาคภูมิใจที่ประเทศไทยภายใต้พระบารมีของ
องค์พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว และสมเด็จพระ
นางเจ้าฯพระบรมราชินีนาถ ยังมีสถานที่ท่องเที่ยว 
มีประเพณีวัฒนธรรมที่น่าภาคภูมิใจ เป็นเอกลักษณ์
ที่ทั้งคนไทยและต่างชาติให้การยอมรับ แม้ว่าปีที่
ผ่านมาจะเกิดมหาอุทกภัย  แต่อุตสาหกรรม
ท่องเที่ยวสามารถฟ้ืนตัวได้รวดเร็ว และสามารถท า
รายได้เข้าประเทศถึง 7 แสนล้านบาท ซึ่งในอีก 5 ปี
ข้างหน้ารัฐบาลตั้งเป้าสร้างรายได้จากการท่องเที่ยว
ให้ได้ 2 ล้านล้านบาท คาดว่าเป้าหมายจะส าเร็จได้
ต้องได้รับความร่วมมือจากทุกฝ่ าย เ พื่อให้
การท่องเที่ยวเป็นแหล่งสร้างรายได้ให้คนไทยทั้ง
ประเทศอย่างมั่นคง และถาวรต่อไป ( การท่องเที่ยว
แห่งประเทศไทย,2554  ) อุตสาหกรรมการท่องเที่ยว
ไทยสามารถสร้างเงินตราต่างประเทศในแต่ละปีมี
มู ลค่ าสู งมากเมื่ อ เที ยบกับ อุตสาหกรรมอ่ืนๆ 
ขณะเดียวกันได้ส่งผลดีต่อระบบเศรษฐกิจโดยรวม
ของประเทศท าให้เกิดการจ้างงานและการกระจาย
รายได้ไปสู่อุตสาหกรรมที่เก่ียวเนื่องโดยเฉพาะสถาน
บริการประเภทที่พักนักท่องเที่ยว มีความต้องการ
เข้ามาใช้บริการที่พัก เป็นเหตุให้ธุรกิจบริการ

ประเภทที่ พักโดยเฉพาะธุรกิจโรงแรมขยายตัว
เพ่ิมข้ึนในช่วงปี 2549 เป็นต้นมา การลงทุนในธุรกิจ
โรงแรมได้รับความสนใจจากนักลงทุนชาวต่างชาติ 
ซึ่งได้มองเห็นศักยภาพการเติบโต โดยนักลงทุน
เหล่านี้ต่างมองหาโอกาสที่จะเข้ามาซื้อกิจการ
โรงแรมที่สร้างเสร็จสมบูรณ์แล้วพร้อมทั้งมองหา
พ้ืนที่เพ่ือการพัฒนาโครงการใหม่ถึงแม้ว่าในรอบปี
ที่ผ่านมาได้เกิดวิกฤตเศรษฐกิจซบเซาไปทั่วโลก 
(กรุงเทพธุรกิจ,2554) ธุรกิจโรงแรมเป็นธุรกิจที่มี
การจ้างงานจ านวนมาก ลักษณะการท างานเป็นกะ 
มีการท างานกลางคืน การท างานมีการแข่งขันสูงมุ่ง
การให้บริการเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจแก่ลูกค้า 
ดังนั้นหากคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
ไม่ดีย่อมส่งผลกระทบต่อคุณภาพของการให้บริการ
ของพนักงาน ทั้งนี้เพราะคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(Quality of work life) ท าให้พนักงานมีความสุข 
เมื่อพนักงานมีความสุขก็สามารถท างานได้โดยไม่มี
ห่วงกังวล เมื่อท างานก็เกิดความพึงพอใจในงาน 
งานนั้นก็ออกมาอย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้องค์การ
และตนเองมีความสุขไปด้วย  บรรยากาศองค์การก็มี
ความส าคัญต่อคุณภาพชีวิตการท างาน เพราะเมื่อ
พนักงานมีการรับรู้บรรยากาศองค์การที่ดี ก็จะมี
คุณภาพชีวิตการท างานที่ดีตามไปด้วย (กนกวรรณ 
มีปลั่ง,2553) นอกจากนี้ คุณภาพชีวิตที่ดีย่อมมีผล
ต่อการพัฒนาความสามารถ ความมั่นคงและ
ความก้าวหน้า รวมทั้งการค านึงถึงผลประโยชน์และ
ความรับผิดชอบต่อสังคมด้วย (วันชัย แฉ่งอารี
,2550 ) และ คุณภาพชีวิตยังมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การ เพราะความผูกพันต่อ
องค์การนั้นเป็นตัวชี้วัดที่ดีถึงประสิทธิภาพการ
ท างาน และยังเป็นสิ่งที่สามารถใช้ท านายความ
น่าจะเป็นในการคงอยู่ (Retention)ของพนักงานได้
ดีอีกด้วย (Steers,1977) และจากการที่ธุรกิจ
โรงแรมมีความแตกต่างกันมาก ท าให้มีสภาพการ
ท างานแตกต่างไปจากการท างานในกิจการอ่ืนและมี
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ผลกระทบต่ อคุณภาพชี วิ ต  ดั งนั้ น เ พ่ื อ ให้ ไ ด้
ข้อเท็จจริงเพ่ิมขึ้น คณะผู้วิจัยจึงให้ความสนใจ
ต้องการศึกษาวิจัยในเรื่องคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครเพ่ือน า
ผลการวิจัยมาใช้เป็นแนวทางเสนอหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องในการปรับปรุงคุณภาพชีวิตของผู้ที่ท างาน
ในกิจการโรงแรมในประเทศไทยต่อไป 
 

1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
1.เ พ่ื อศึ กษ า ร ะดั บ คว า มผู ก พันต่ อ

อ ง ค์ ก า ร ข อ ง พ นั ก ง า น โ ร ง แ ร ม ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานโรงแรม ในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิต
ก า ร ท า ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น โ ร ง แ ร ม ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานคร  แต่ละระดับมาตรฐานโรงแรม
ตามปัจจัยส่วนบุคคล 

4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ
ผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร แต่ละ
ระดับมาตรฐานโรงแรม 

 
1.3 ขอบเขตของการศึกษา 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาครั้งนี้
เป็นการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
โรงแรมด้านต่างๆ 8 ด้าน และความผูกพันต่อองการ 
3 ด้าน 

2. ขอบเขตด้านประชากรและตัวอย่าง 
ประชากรและตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ เป็น
พนักงานโรงแรมในระดับมาตรฐาน 5  ดาว 4  ดาว 
และ3  ดาวที่จดทะเบียนกับสมาคมโรงแรมไทย ซึ่ง
เป็นโรงแรมชั้นน าที่นิยมเข้าพักของนักท่องเที่ยว ใน
เขตกรุงเทพมหานครโดยมีข้อมูลการจดทะเบียน ณ.
เดือนกันยายน ปี 2554  ดังนี้โรงแรม5  ดาว จ านวน  

22  แห่ง โรงแรม4  ดาว จ านวน 24  แห่งและโรงแรม
3  ดาว จ านวน 9  แห่งรวม 55  แห่ง เลือกตัวอย่าง

แต่ละระดับมาตรฐานรวม 13  แห่ง จ านวนตัวอย่าง  
558  คน 

3. ขอบเขตด้านเวลา เวลาที่ใช้ในการ
วิจัยครั้ งนี้อยู่ระหว่างเดือนกันยายน 2554 ถึง 
กันยายน 2555 

 
 1.4 สมมติฐาน 
  1. พนักงานโรงแรมที่มีปัจจัยส่วนบุคคล
แตกต่างกันมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่าง
กัน 
  2. ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงาน 
 
 1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. “คุณภาพชีวิตการท างาน”หมายถึง สภาพ
การท างานที่สร้างความพึงพอใจในการท างานให้กับ
พนักงาน โดยให้ความส าคัญถึงคุณค่าความเป็น
มนุษย์ ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม ความปลอดภัยและ
การมีสุขภาพดี ความก้าวหน้าในการท างานและการ
มีมนุษย์สัมพันธ์ รวมทั้งการมีความสมดุลระหว่าง
การท างานและการด าเนินชีวิตส่วนตัว ทั้งนี้เพ่ือ
น าไปสู่ประสิทธิผลขององค์การและคุณภาพชีวิตที่ดี
ในการท างานของพนักงานประกอบด้วย 8  ด้าน
ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความก้าวหน้า
มั่นคงในการท างาน ด้านโอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคล ด้ านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ด้านประชาธิปไตย
ในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว และด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์
ต่อสังคม 
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  2. “ความผูกพันต่อองค์การ” หมายถึง 
ลักษณะที่แสดงออกของบุคคลที่มีความสัมพันธ์และ
เกี่ยวข้องกับองค์การโดยมีการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ แสดงออกมาทางความ
จงรักภักดีต่อองค์การ  ความภูมิใจในองค์การ การ
ยอมรับจุดมุ่งหมายขององค์การ ความรู้สึกมีส่วน
ร่วมกับองค์การ มีความเต็มใจทุ่มเทความพยายามที่
จะท างานเพ่ือประโยชน์และความก้าวหน้าให้กับ
องค์การ มีความปรารถนาที่จะรักษาการเป็นสมาชิก
ขององค์การไว้ ประกอบด้วย 3   ด้านได้แก่ด้าน
ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์การ 
และด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพ
ขององค์การ 
 
 1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  
  1. ท าให้ทราบระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานคร 
  2. ท าให้ทราบระดับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนักงานโรงแรม เขตกรุงเทพมหานคร  
  3. ท าให้ทราบระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานโรงแรม เขตกรุงเทพมหานคร แต่ละ
ระดับมาตรฐานโรงแรมตามปัจจัยส่วนบุคคล 
  4. ท าให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความ
ผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนักงานโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร ในระดับ
มาตรฐานโรงแรม 
  5. ผลจากการวิจัยเป็นประโยชน์ส าหรับ
ผู้บริหารโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงาน
โรงแรม ต่อไป 
 
 
 

2.  วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
        คณะผู้วิจัยได้ศึกษาประมวลเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาก าหนดกรอบแนวคิด
และแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 

Huse and Cumming (1985) ได้เสนอ
ลักษณะที่ส าคัญที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการ
ท างาน (Quality of work life) ว่าม ี8 ด้าน คือ  

1. ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 
(Adequate and fair compensation) โดยที่
รายได้และผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง การ
ได้ รับรายได้และผลตอบแทนที่ เ พียงพอและ
สอดคล้องกับมาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความ
เหมาะสมและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้
จากงานอ่ืนๆ  

2. สภาพท างานที่ปลอดภัยไม่เป็นอันตราย
ต่อสุขภาพ (Safe and healthy environment) 
ห ม า ย ถึ ง  ก า ร ที่ พ นั ก ง า น ไ ด้ ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม สถานที่ท างานไม่ได้
ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย  

3.การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
(Development of human capacities) หรือ
โอกาสพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงาน
ได้มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานที่
ท าโดยพิจารณาจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งาน
ที่ได้ใช้ทักษะและ ความสามารถหลากหลาย งานที่มี
ความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวเองในการ
ท างาน งานที่ได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญ และ
งานที่ผู้ปฏิบัติได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน  

4.ความก้าวหน้า (Growth) หมายถึง การที่
ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพและ
ต าแหน่งอย่างมั่นคง  

5.สังคมสัมพันธ์ (Social integration) 
หมายถึง  การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับของ
ผู้ร่วมงานที่ท างานมีบรรยากาศเป็นมิตร มีความ
อบอุ่นเอ้ืออาทรปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า 
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ผู้ ปฏิ บั ติ ง าน ได้ รั บกา รยอมรั บและมี โ อกาส
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น  

6 . ลั ก ษ ณ ะ ก า ร บ ริ ห า ร ง า น 
(Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรม
ในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อบุคลากรอย่าง
เหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและ
ความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟัง
ความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์กรมี
ความเสมอภาคและความยุติธรรม  

7.ภาวะอิสระจากงาน (Total life space) 
หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุลในช่วงของชีวิต
ระหว่างช่วงปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มี
ช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจากหน้าที่รับผิดชอบ  

8. การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social 
relevance) หมายถึง กิจกรรมของหน่วยงานที่
ด าเนินไปในลักษณะที่ไม่รับผิดชอบต่อสังคมจะ
ก่อให้เกิดการลดคุณค่าความส าคัญของงานและ
อาชีพในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน  

Walton (1974) ได้เสนอปัจจัยซึ่งเป็น
ตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบไปด้วย
เงื่อนไข 8 ประการดังนี้  
           1. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 
(Adequate and fair compensation) หมายถึง
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่ ได้รับจากการ
ปฏิบัติงานเพียงพอในการด ารงชีวิตและยุติธรรม 
เมื่อเปรียบเทียบกับผู้ร่วมอาชีพอ่ืนที่มีลักษณะงาน
และการปฏิบัติงานใกล้เคียงกัน 
            2 .  สภาพแวดล้ อมในการท างาน ที่
ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe 
and healthy working condition) หมายถึง
ผู้ปฏิบัติงานควรอยู่ในสภาพแวดล้อมทางด้านอาคาร
สถานที่และสิ่งแวดล้อมการท างานด้านวัสดุอุปกรณ์
ในการท างานที่จะท าให้ เกิดสุขภาพจิตที่ดี  ไม่
ก่อให้เกิดอันตรายต่อสุขภาพอนามัย ควรก าหนด
มาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่เสริมสุขภาพ  

           3.โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของ
บุคคล (Competency development) หมายถึง
การให้โอกาสแก่พนักงานได้ใช้ฝีมือ พัฒนาทักษะ
และความรู้ของตนเอง ส่ งผลให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและมีความรู้สึกท้าทายจาก
การท างานของตนเอง 
           4. ความก้าวหน้าและมั่นคงในการท างาน 
(Growth and security) หมายถึงการสร้างโอกาส
ในการเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่องและมั่นคงในการ
ท างาน การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของ
พนักงานให้มีโอกาสในการศึกษาและใช้ความรู้ 
ความสามารถใหม่ๆ รวมทั้งการเลื่อนต าแหน่งและ
ให้หลักประกันความม่ันคงในการท างานแก่พนักงาน
อย่างยุติธรรม 
           5. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงาน เป็นการบูรณาการทางสังคมและการ
ท างานร่วมกัน (Social integration) หมายถึง
ลักษณะความสัมพันธ์ในสังคม กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา การติดต่อสื่อสารในกลุ่ม 
           6 . ป ร ะ ช า ธิ ป ไ ต ย ใ น ก า ร ท า ง า น 
(Constitutionalism) หมายถึง การใช้หลัก
รัฐธรรมนูญในการปฏิบัติงาน การเคารพในสิทธิส่วน
บุคคล ความเสมอภาค ความมีอิสระในการแสดง
ความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
           7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
(The total life space) หมายถึง การแบ่งเวลาให้
เหมาะสมในการด ารงชีวิต เวลาที่ใช้ปฏิบัติงาน เวลา
ส่วนตัว เวลาส าหรับครอบครัว เวลาพักผ่อน และ
เวลาที่ให้กับสังคม 
           8. ความเกี่ยวข้องและประโยชน์ต่อสังคม 
(Social relevance) หมายถึงระดับความรู้สึกว่า
งานและองค์การที่ปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบต่อ
สังคม เป็นประโยชน์ต่อสังคม ความภูมิใจในงาน
และองค์การของตน ความมีชื่อเสียงและได้รับการ
ยอมรับจากสังคม 
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Buchanan (1974) ให้ความหมายของ
ความผูกพันในองค์การ ไว้ว่า เป็นความเกี่ยวพันยึด
ติ ด กั บ เ ป้ า ห ม า ย แ ล ะคุ ณ ค่ า ข อ ง อ ง ค์ ก า ร 3 
องค์ประกอบ คือ การแสดงตน (Identification) มี
ความภูมิใจในองค์การ และการยอมรับจุดมุ่งหมาย
ขององค์การ ความรู้สึกมีส่วนร่วมกับองค์การ 
(Involvement) มีความเต็มใจที่จะท างานเพ่ือ
ความก้าวหน้า และประโยชน์ขององค์การมีความ
ภักดีต่อองค์การ การยึดมั่นในองค์การ และ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป  

Streer and Porter (1983: 444) ได้สรุป
ความผูกพันต่อองค์กรด้วยทฤษฎีการแลกเปลี่ยน 
(Theory of Exchange) ว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันในองค์การ คือ ธรรมชาติของมนุษย์
ประกอบด้วย ความต้องการ ความปรารถนา ทักษะ
ความรู้ มีความคาดหวังที่จะท างาน หากองค์การ
สามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลได้ 
บุคคลนั้นก็จะสามารถท างานเพ่ือองค์การอย่าง
เต็มที ่และบุคคลก็จะเกิดความผูกพันต่อองค์การ ซึ่ง
ในเรื่องของการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรนั้นจะมี
นักวิชาการหลายท่านพยายามศึกษาถึงปัจจัยต่างๆ
ที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันของบุคลากรใน
องค์กร แต่ก็ยังมิได้มีการสรุปที่ชัดเจนว่าปัจจัย
ใดบ้างที่มีผลต่อระดับความผูกพันของบุคลากรใน
องค์กร ดังนั้นความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นเรื่องที่น่า
ศึกษาเป็นอย่างยิ่ ง  เพราะการศึกษาปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์การเป็น
ส่วนหนึ่ งที่จะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและ
ประสบความส าเร็จในการบริหารงานในองค์กร 
            Streers (1997) กล่าวว่าความผูกพันต่อ
องค์การมีความหมายใน 3 ลักษณะคือ 
 1.ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การเป็น
ลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อด้านทัศนคติเชิงบวก
ต่อองค์การมีความผูกพันอย่างแท้จริงต่อค่านิยม

และเป้าหมายขององค์การ พร้อมสนับสนุนกิจการ
ขององค์การ ซึ่งเป็นเป้าหมายของตนด้วย มีความ
เชื่อว่าองค์การนี้เป็นองค์การที่ดีที่สุดที่ตนเองจะ
ท างานด้วยภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
 2.ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์การ เป็นลักษณะที่
บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามท างาน
เต็ มคว ามสามารถ  เ พ่ื อ ให้ อ งค์ ก า รประสบ
ความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อ
องค์การ และมีความห่วงใยต่อความเป็นไปของ
องค์การ 
 3.ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้
ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ เป็นลักษณะที่
บุคลากรแสดงความต้องการ  และตั้ ง ใจที่ จะ
ปฏิบัติงานในองค์การนี้ตลอดไป มีความจงรักภักดี
ต่อองค์การ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
สนับสนุนและสร้างสรรค์องค์การให้ดียิ่งขึ้น 
           Burke (2003) เ ป็ น บ ริ ษั ท ที่ ป รึ ก ษ า
ทางด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้กล่าวว่า 
พนักงานที่มีความผูกพัน คือ ผู้ที่ท างานอยู่กับ
องค์การนั้นๆ เพ่ือส่งเสริมองค์การให้สร้างผลผลิต
และให้บริการแก่ลูกค้า รวมถึงช่วยเหลือองค์การให้
ประสบความส าเร็จมีผลก าไรโดยความผูกพันของ
พนักงานมีความเชื่อมโยงกับความจงรักภักดีของ
ลูกค้า (Customer Loyalty  )และความสามารถใน
การท าก าไร (Profitability) ขององค์กร    
          
3. วิธีด าเนินการวิจัย 

1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัย ประชากรที่ ใช้ในการวิจัย เป็น พนักงาน
โรงแรมระดับมาตรฐาน 5   ดาว 4   ดาว และ 3  
ดาวแยกตามแผนกต่างๆ จ านวนโรงแรมทั้งสิ้น 55 
แห่ง( ข้อมูลการจดทะเบียน ณ เดือนกันยายน 
2554  ) ขนาดตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยได้จากสูตร
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 ดังนั้นได้ตัวอย่าง 558 คน สุ่มตัวอย่างตาม
ระดับมาตรฐานโรงแรมแบบโควตา (Quota 
Sampling) ในอัตราส่วน 3:2:1  

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและการ
ทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  1. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยมีขั้นตอน
การสร้าง แบบสอบถามดังนี้ 

1.1. ศึ กษา เอกสารและวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องเพ่ือก าหนดนิยามเชิงทฤษฎีและนิยามเชิง
ปฏิบัติการเพ่ือน ามาสร้างหัวข้อในแบบสอบถาม
ตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

1.2 โครงสร้างแบบสอบถามประกอบด้วย
ส่วนส าคัญ 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่  1 ข้อมูลส่วนบุคคล  เป็นข้อมูลทั่วไป
ของผู้ตอบแบบสอบถาม  เป็นการสอบถาม ในเรื่อง
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน งาน 
ระดับต าแหน่งงาน อัตราเงินเดือน โดยลักษณะ
ค าถามเป็นแบบให้เลือกตอบ 

ส่วนที่  2  เป็นแบบสอบถามวัดความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การ 3 ด้าน ลักษณะแบบสอบถาม
เป็นมาตรประเมินค่า (Rating scale) ซึ่งการสร้าง
แบบสอบถาม โดยใช้ Likert’s Scale เป็นมาตรวัด 
โดยเกณฑ์ให้คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดับ 
 2. การทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 2.1. ก า ร ห า ค ว า ม เ ที่ ย ง ต ร ง  ไ ด้ ใ ห้
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความถูกต้อง ความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหา (Content validity) ของข้อค าถามในแต่
ละข้อให้ตรงตามจุดมุ่งหมายและสอดคล้องกับการ
วิจัยจากนั้นน าไปปรับปรุงแก้ไข เพ่ือด าเนินการใน
ขั้นตอนต่อไป 

 2.2. การหาความเชื่อมั่น เป็นการทดสอบ
กับประชากร ที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 30 ราย โดยการวิเคราะห์หาความเชื่อมั่น
เป็นรายข้อ ได้ค่าระดับความเชื่อมั่นที่ 0.70 ถือว่า
อยู่ในเกณฑ์ท่ีเชื่อถือได้ 
 3 วิธีด าเนินการวิจัย น าแบบสอบถาม
ไปมอบให้เจ้าหน้าที่โรงแรมที่ รับผิดชอบในการ
แจกจ่ายให้กับบุคลากรกลุ่มเป้าหมายเก็บรวบรวม
แบบสอบถามกลับคืนมาได้ครบตามจ านวนที่
ต้องการและท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ น าไป
วิเคราะห์ข้อมูล 
 4 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   ประมวลผลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูปและใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  4. 1  ส ถิ ติ เ ชิ ง บ ร ร ย า ย  ( Descriptive 
Statistics) ได้แก่การแจกแจงความถี่ (Frequency 
Distribution) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

4.2 สถิติอนุมาน ได้แก่การทดสอบที     (t-
test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way ANOVA) ทดสอบรายคู่โดยใช้ LSD (Least 
Significant Difference) และทดสอบความสัมพันธ์
โ ด ย ใ ช้ ส ห สั ม พั น ธ์ แ บ บ เ พี ย ร์ สั น  ( Pearson 
Correlation) 
 
4. ผลการวิจัย       

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบ
แบบสอบถาม 

กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย อายุ น้อยกว่า 27 ปี  การศึกษา ต่ ากว่า
ปริญญาตรี สถานภาพสมรส เป็นโสด อายุการ
ท างานในโรงแรม 1-5 ปี ต าแหน่งงาน เป็นพนักงาน
ทั่วไป อัตราเงินเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท  
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ประสบการณ์ในการท างานในหน่วยงานปัจจุบัน 
น้อยกว่า 5 ปี  

 
    ส่วนที่ 2 ระดับความผูกพนัต่อองค์การ 
       พนักงานโรงแรมในกรุงเทพฯ ส่วนใหญ่มี
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับ
ปานกลาง มีความผูกพันอยู่ในระดับมากด้านการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และ
ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์การ แต่มีความผูกพันต่อองค์การ
ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพของ
องค์การอยู่ในระดับปานกลาง มีความเห็นว่าค่านิยม
ของหน่วยงานยังไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับ
ค่านิยมของตน เห็นว่าการบริหารงานของโรงแรมยัง
ขาดความเหมาะสม ใช้ความพยายามในการท างาน
น้อยลง ไม่ยินยอมในเรื่องการน างานจากที่ท างาน
กลับไปท าต่อที่บ้าน เมื่อมีอุปสรรคในการท างาน
บ่อยครั้งที่รู้สึกเบื่อหน่ายไม่อยากท างาน  ยังไม่เต็ม
ใจที่จะแนะน าเพ่ือนให้มาท างานกับโรงแรมนี้ และ 
ถ้ามีโอกาสก็จะไปท างานที่อ่ืนที่มีโอกาสก้าวหน้า
และค่าตอบแทนที่มากกว่า 
    ส่วนที่ 3 ระดับคุณภาพชีวิตการท างาน 

คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับมาก มี
เพียงด้านเดียวคือความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์
ต่อสังคม นอกจากนั้นระดับคุณภาพชีวิตการท างาน
อยู่ ในระดับปานกลาง  ด้ านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ด้านโอกาสในการ
พัฒนาสมรรถภาพของบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว ด้านความกา้วหน้ามั่นคงในการท างาน ด้าน
ประชาธิปไตยในการท างาน และที่มีคุณภาพชีวิต
การท างานน้อยที่สุด คือ ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรมคืออัตราค่าตอบแทน 

กล่าวโดยสรุป คุณภาพชีวิตในการท างาน
นั้น โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางโดยพนักงาน
โ ร ง แ ร ม ใน เ ข ตกรุ ง เ ทพมหา นคร  ต้ อ ง ก า ร
ค่าตอบแทนที่เพียงพอส าหรับการใช้จ่ายตามภาวะ
เศรษฐกิจการครองชีพในปัจจุบันโดยไม่ต้องท างาน
พิเศษนอกเวลา สวัสดิการที่เหมาะสม การพิจารณา
เลื่อนต าแหน่งโดยยึดถือเกณฑ์ความสามารถ ระบบ
การให้รางวัลที่ เหมาะสม การพิจารณาความดี
ความชอบมีหลักเกณฑ์ที่ยุติธรรม และต้องการวัสดุ 
อุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ในการท างานที่ทันสมัย
เพียงพอเพ่ือให้การท างานมีความสะดวก   

น อ ก จ า ก นี้  พ นั ก ง า น โ ร ง แ ร ม ใ น
กรุงเทพมหานครยังต้องการท างานในอาชีพนี้ให้มี
โอกาสประสบความส าเร็จในชีวิตตามจุดมุ่งหมาย 
และต้องการการสนับสนุนส่งเสริมจากหน่วยงานให้
มีโอกาสในการศึกษาต่อ อบรมสัมมนาต่างๆ เพ่ือ
เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถในการท างาน  ต้องการ
ผู้บังคับบัญชาที่มีความจริงใจ ไว้วางใจได้ รับฟัง
ความคิดเห็นในการปฏิบัติงานไม่ก้าวก่ายในเรื่อง
ส่วนตัว ไม่มอบงานที่ไม่อยู่ในความรับผิดชอบให้ท า 
เพ่ือนร่วมงานให้ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลที่ไม่
เกี่ยวกับการท างาน ให้ความเสมอภาคในการท างาน 
และต้องการเวลาให้กับครอบครัวและเพ่ือนฝูง  
    ส่วนที่ 4 การเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิต
การท างานกับปัจจัยส่วนบุคคลตามมาตรฐาน
โรงแรม 

การเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนก
ตามเพศพบว่าเพศชายและเพศหญิงมีระดับคุณภาพ
ชีวิตการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน  และเมื่อ
เปรียบเทียบตามมาตรฐานโรงแรมพบว่าพนักงาน
โรงแรมมาตรฐานระดับ 3 ดาว ระดับ 4 ดาวและ
ระดับ 5 ดาวเพศชายและเพศหญิงมีระดับคุณภาพ
ชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน  ช่วงอายุที่แตกต่าง
กันมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมไม่
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แตกต่างกัน พิจารณาตามมาตรฐานโรงแรมระดับ 3 
ดาวและ 5 ดาวช่วงอายุที่แตกต่างกันมีระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างแต่มาตรฐาน
โรงแรมระดับ 4 ดาว ช่วงอายุที่แตกต่างกันมีระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ที่ระดับ 0.01 โดยช่วงอายุ  33 -37 ปี  มีระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานสูงที่สุด รองลงมาคืออายุ 
38-42ปี  ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
พิจารณาตามมาตรฐานโรงแรมระดับ 3 ดาวและ 4 
ดาวระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีระดับคุณภาพ
ชีวิตการท างานไม่แตกต่างกันในขณะที่ ระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกันมีผลท าให้ระดับคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานโรงแรมมาตรฐาน 5 ดาว
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 โดย
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานมากที่สุดรองลงมาคือสูงกว่าปริญญาตรี  
สถานภาพการสมรสที่แตกต่างกันโดยรวมมีระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานไม่แตกต่างกัน พิจารณาตาม
มาตรฐานโรงแรมทั้งระดับ 3 ดาว 4 ดาวและ 5 ดาว 
สถานภาพสมรสที่แตกต่างกันของพนักงานโรงแรมมี
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานที่ไม่แตกต่างกัน อายุ
การท างานในโรงแรมที่แตกต่างกันมีระดับคุณภาพ
ชีวิตการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน พิจารณาตาม
มาตรฐานโรงแรมทั้งระดับ 3 ดาว 4 ดาวและ 5 ดาว
อายุการท างานและต าแหน่งปฏิบัติงานในโรงแรมที่
แตกต่างกันมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานไม่
แตกต่างกัน พิจารณาตามมาตรฐานโรงแรมทั้งระดับ 
3 ดาว 4 ดาวและ 5 ดาว ต าแหน่งปฏิบัติงานใน

โรงแรมที่แตกต่างกันได้แก่ระดับพนักงานทั่วไปและ
ระดับผู้บริหารมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครไม่แตกต่าง
กัน อัตราเงินเดือนที่แตกต่างกันมีระดับคุณภาพชีวิต
การท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 
0.01 โดยอัตราเงินเดือน 30,001 – 45,000 บาท มี
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานสูงที่สุด รองลงมา
ได้แก่  มากกว่ า  45 ,000 บาท พิจารณาตาม
มาตรฐานโรงแรมระดับ 4 ดาวมีระดับคุณภาพชีวิต
การท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 
0.01 โดยอัตราเงินเดือน30,001 – 45,000 บาท มี
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานสูงที่สุด มาตรฐาน
โรงแรมระดับ 3 ดาวและ 5 ดาวอัตราเงินเดือนที่
แตกต่างกันมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานไม่
แตกต่างกัน(p=0.05) ประสบการณ์การท างานที่
แตกต่างกันมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานไม่
แตกต่างกัน พิจารณาตามมาตรฐานโรงแรมระดับ 3 
ดาว 4 ดาว และ 5 ดาว ประสบการณ์การท างานที่
แตกต่างกันมีระดับคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 โรงแรมระดับ 3 
ดาว ประสบการณ์การท างาน 5 – 10 ปี มีระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานสูงที่สุด ระดับ 5 ดาว 
ประสบการณ์การท างาน 10 – 15 ปี  มีระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานสูงที่สุด  ระดับ 4 ดาว 
ประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกัน มีระดับ
คุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ที่ระดับ 0.05 โดยประสบการณ์การท างาน 15 มี
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานสูงที่สุด  
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ตารางท่ี 1 แสดงผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรมใน 
เขตกรุงเทพมหานครตามมาตรฐานโรงแรม จ าแนกตามเพศ 

มาตรฐานโรงแรม  เพศ ค่าเฉลี่ย s.d. t Sig. 
3  ดาว ชาย 

หญิง 
3.2012 
3.3081 

0.452 
0.500 

-1.059 0.292 

4 ดาว ชาย 
หญิง 

3.6160 
3.4881 

0.631 
0.562 

1.443 0.151 

5 ดาว ชาย 
หญิง 

3.4461 
3.4872 

0.603 
0.652 

-0.545 0.586 

โดยรวม ชาย 
หญิง 

3.471 
3.452 

0.608 
0.599 

0.378 0.706 

ตารางท่ี 2 แสดงผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรมใน 
เขตกรุงเทพมหานครตามมาตรฐานโรงแรม จ าแนกตามช่วงอายุ 

มาตรฐานโรงแรม ช่วงอายุ ค่าเฉลี่ย s.d. F Sig. 
3 ดาว น้อยกว่า 27 ปี 

28 - 32 ปี 
33 – 37 ปี 
38 – 42 ปี 
43 ปี ขึ้นไป 

3.213 
3.405 
3.329 
2.996 
3.268 

0.420 
0.385 
0.372 
0.219 
0.628 

1.105 0.359 

4 ดาว น้อยกว่า 27 ปี 
28 - 32 ปี 
33 – 37 ปี 
38 – 42 ปี 
43 ปี ขึ้นไป 

3.5195 
3.3918 
3.8536 
3.7259 
3.3986 

0.542 
0.536 
0.682 
0.673 
0.534 

3.825 0.005** 

5 ดาว น้อยกว่า 27 ปี 
28 - 32 ปี 
33 – 37 ปี 
38 – 42 ปี 
43 ปี ขึ้นไป 

3.4315 
3.4514 
3.4099 
3.4852 
3.5614 

0.517 
0.627 
0.623 
0.779 
0.675 

0.469 0.758 

โดยรวม น้อยกว่า 27 ปี 
28 - 32 ปี 
33 – 37 ปี 
38 – 42 ปี 
43 ปี ข้ึนไป 

3.431 
3.425 
3.525 
3.523 
3.435 

0.520 
0.564 
0.642 
0.726 
0.631 

0.730 0.572 

    ** Sig < 0.01 
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ตารางท่ี 3 แสดงผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรมใน  
เขตกรุงเทพมหานครตามมาตรฐานโรงแรม จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

    * Sig < 0.05 
 
ตารางท่ี 4 แสดงผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรมใน   
เขตกรุงเทพมหานครตามมาตรฐานโรงแรม จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
มาตรฐานโรงแรม สถานภาพสมรส ค่าเฉลี่ย s.d. F Sig. 
3  ดาว โสด 

สมรส 
หย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ 

3.262 
3.186 
3.587 

0.506 
0.422 
0.488 

2.612 0.079 

4  ดาว โสด 
สมรส 
หย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ 

3.543 
3.587 
3.176 

0.594 
0.620 
0.278 

0.924 0.399 

5  ดาว โสด 
สมรส 
หย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ 

3.448 
3.501 
3.212 

0.610 
0.636 
0.779 

1.063 0.347 

โดยรวม โสด 
สมรส 
หย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ 

3.452 
3.479 
3.352 

0.595 
0.614 
0.619 

0.505 0.604 

 

มาตรฐานโรงแรม ระดับการศึกษา ค่าเฉลี่ย s.d. F Sig. 
3 ดาว ต่ ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี 

3.2936 
3.2185 
3.2031 

0.409 
0.605 

- 

0.256 0.775 

4 ดาว ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี 

3.570 
3.568 
3.098 

0.586 
0.597 
0.905 

1.501 0.226 

5 ดาว ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี 

3.571 
3.362 
3.548 

0.597 
0.648 
0.536 

3.878 0.022* 

โดยรวม ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี 

3.512 
3.411 
3.386 

0.568 
0.636 
0.662 

1.994 0.137 
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ตารางท่ี 5 แสดงผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรมในเขต
กรุงเทพมหานครตามมาตรฐานโรงแรม จ าแนกตามอายุการท างานในโรงแรม 
มาตรฐานโรงแรม อายุการท างานใน

โรงแรม 
ค่าเฉลี่ย s.d. F Sig. 

3 ดาว 1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ปี 
15 ปีขึ้นไป 

3.241 
3.417 
3.103 
3.049 

0.446 
0.473 
0.367 
0.516 

2.388 0.074 

4 ดาว 1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ปี 
15 ปีขึ้นไป 

3.486 
3.676 
3.738 
3.422 

0.520 
0.780 
0.600 
0.511 

2.211 0.088 

5 ดาว 1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ปี 
15 ปีขึ้นไป 

3.445 
3.442 
3.325 
3.640 

0.545 
0.662 
0.751 
0.615 

2.012 0.113 

โดยรวม 1-5 ปี 
6-10 ปี 
11-15 ปี 
15 ปีขึ้นไป 

3.425 
3.500 
3.463 
3.474 

0.525 
0.671 
0.706 
0.605 

0.510 0.675 

 
ตารางท่ี 6  แสดงผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรมในเขต
กรุงเทพมหานครตามมาตรฐานโรงแรม จ าแนกตามต าแหน่งปฏิบัติงานในโรงแรม 
มาตรฐานโรงแรม ต าแหน่งปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย s.d. t Sig. 

3 ดาว ระดับพนักงานทั่วไป 
ระดับผู้บริหาร 

3.277 
3.188 

0.498 
0.373 

0.638 0.525 

4 ดาว ระดับพนักงานทั่วไป 
ระดับผู้บริหาร 

3.537 
3.706 

0.595 
0.654 

-1.134 0.258 

5 ดาว ระดับพนักงานทั่วไป 
ระดับผู้บริหาร 

3.442 
3.624 

0.614 
0.725 

-1.340 0.181 

โดยรวม ระดับพนักงานทั่วไป 
ระดับผู้บริหาร 

3.448 
3.540 

0.596 
0.653 

1.077 0.282 
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ตารางท่ี 7 แสดงผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรมในเขต 
กรุงเทพมหานครตามมาตรฐานโรงแรม จ าแนกตามอัตราเงินเดือน 
มาตรฐานโรงแรม อัตราเงินเดือน ค่าเฉลี่ย s.d. F Sig. 

3 ดาว น้อยกว่า 15,000 บาท 
15,001 - 30,000 บาท 
30,001 – 45,000 บาท 
มากกว่า 45,000 บาท 

3.253 
3.316 
3.104 
3.375 

0.461 
0.598 
0.048 
0.575 

0.223 0.880 

4 ดาว น้อยกว่า 15,000 บาท 
15,001 - 30,000 บาท 
30,001 – 45,000 บาท 
มากกว่า 45,000 บาท 

3.305 
3.758 
4.242 
3.426 

0.454 
0.632 
0.571 
0.414 

14.302 0.000** 

5 ดาว น้อยกว่า 15,000 บาท 
15,001 - 30,000 บาท 
30,001 – 45,000 บาท 
มากกว่า 45,000 บาท 

3.436 
3.434 
3.660 
3.740 

0.612 
0.656 
0.611 
0.707 

1.396 0.244 

โดยรวม น้อยกว่า 15,000 บาท 
15,001 - 30,000 บาท 
30,001 – 45,000 บาท 
มากกว่า 45,000 บาท 

3.364 
3.576 
3.780 
3.619 

0.549 
0.660 
0.659 
0.623 

8.022 0.000** 

    ** Sig < 0.01 
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ตารางท่ี 8 แสดงผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรมในเขต
กรุงเทพมหานครตามมาตรฐานโรงแรม จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
มาตรฐานโรงแรม ประสบการณ์การท างาน ค่าเฉลี่ย s.d. F Sig. 

3 ดาว น้อยกว่า 5 ปี 
5-10 ปี 
10-15 ปี 
15 ปี ขึ้นไป 

3.322 
3.430 
3.071 
2.901 

0.432 
0.495 
0.325 
0.488 

5.002 0.003** 

4 ดาว น้อยกว่า 5 ปี 
5-10 ปี 
10-15 ปี 
15 ปี ขึ้นไป 

3.485 
3.652 
3.791 
3.377 

0.537 
0.693 
0.660 
0.458 

2.730 0.045* 

5 ดาว น้อยกว่า 5 ปี 
5-10 ปี 
10-15 ปี 
15 ปี ขึ้นไป 

3.533 
3.408 
3.162 
3.648 

0.546 
0.683 
0.650 
0.586 

4.941 0.002** 

โดยรวม น้อยกว่า 5 ปี 
5-10 ปี 
10-15 ปี 
15 ปี ขึ้นไป 

3.474 
3.490 
3.352 
3.436 

0.526 
0.670 
0.689 
0.595 

0.908 0.437 

** Sig < 0.01    * Sig < 0.05 
 

     ส่วนที่ 5 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน
ต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานแต่ละระดับ
มาตรฐานโรงแรม 
 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ  
กับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรมใน
เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมพบว่ามาตรฐาน
โรงแรมระดับ 5 ดาว ระดับ 4 ดาว และระดับ 3 
ดาว มีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 เป็นส่วนใหญ่ และมาตรฐาน
โรงแรมระดับ 3 ดาว คุณภาพชีวิตการท างานด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมกับความผูกพัน
ต่อองค์การด้ านความเต็มใจที่ จะทุ่ม เทความ
พยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์การมี

ความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05    
 ทั้ งนี้  มาตรฐานโรงแรมระดับ 5 ดาว  
คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสมดุลระหว่าง
งานกับชีวิตส่วนตัวกับความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร มีความสัมพันธ์กันทางบวก
มากที่สุด  รองลงมาได้แก่ ด้านความเกี่ยวข้องและ
เป็นประโยชน์ต่อสังคมกับความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวม ที่มีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุดคือ  คุณภาพ
ชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม กับความผูกพันต่อองค์การด้านความเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์
ขององค์กร   
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  มาตรฐานโรงแรมระดับ 4 ดาว  คุณภาพ
ชีวิตการท างานโดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ
โดยรวม มีความสัมพันธ์กันทางบวกมากที่สุด  
รองลงมาได้แก่  คุณภาพชีวิตการท างานด้านความ
เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคมกับความผูกพัน
ต่อองค์การโดยรวม และคุณภาพชีวิตการท างาน
โดยรวม กับความผูกพันต่อองค์การ ด้านความ
เชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร ตามล าดับ ส าหรับความสัมพันธ์
ทางบวกน้อยที่สุดคือ คุณภาพชีวิตการท างาน ด้าน
ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม กับความผูกพัน
ต่อองค์การด้ านความเต็มใจที่ จะทุ่ม เทความ
พยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์การ  
 มาตราฐานโรงแรมระดับ 3 ดาว  คุณภาพ
ชีวิตการท างานโดยรวมกับความผูกพันต่อองค์การ
ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความสัมพันธ์
กันทางบวกมากที่สุด รองลงมาได้แก่ คุณภาพชีวิต
การท างานด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อ
สังคมกับ ความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่น
อย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององค์การ และคุณภาพชีวิตการท างานด้านความ
เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคมกับความผูกพัน
ต่อองค์การโดยรวม ตามล าดับ  ส าหรับคู่ที่ มี
ความสัมพันธ์กันน้อยที่สุดคือ คุณภาพชีวิตการ
ท างานด้านประชาธิปไตยในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์การ  
 ส าหรับคู่ที่ไม่มีความสัมพันธ์กัน ส าหรับ
มาตรฐานโรงแรมระดับ 3 ดาว  ได้แก่คุณภาพชีวิต
การท างานด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงาน กับความผูกพันต่อองค์การด้านความ
ต้องการที่จะคงอยู่ เป็นสมาชิกภาพขององค์การ  
คุณภาพชีวิตการท างานด้านประชาธิปไตยในการ
ท างานกับความผูกพันต่อองค์การด้านความต้องการ
ที่จะคงอยู่ เป็นสมาชิกภาพขององค์ก าร และ
คุณภาพชีวิตการท างานด้านประชาธิปไตยในการ
ท างานกับความผูกพันต่อองค์การด้านความเต็มใจที่
จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ของ
องค์การ   
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ตารางท่ี 9  แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของ            
พนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครจ าแนกตามมาตรฐานโรงแรม 

 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
และ 

มาตรฐานโรงแรม 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านความเชื่อม่ัน
อย่างแรงกล้าใน

การยอมรับ
เป้าหมายและ
ค่านิยมของ

องค์การ 

ด้านความเต็มใจ
ที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่าง

มากเพื่อ
ประโยชน์ของ

องค์การ 

ด้านความต้องการที่
จะคงอยู่เป็นสมาชิก
ภาพขององค์การ 

 
โดยรวม 

ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอ   
และยุติธรรม   

3 ดาว 
4 ดาว 
5 ดาว 

0.396** 
0.542** 
0.550** 

0.231* 
0.315** 
0.374** 

0.419** 
0.606** 
0.501** 

0.432** 
0.551** 
0.550** 

ด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน 

3 ดาว 
4 ดาว 
5 ดาว 

0.674** 
0.653** 
0.660** 

0.355** 
0.539** 
0.548** 

0.487** 
0.628** 
0.565** 

0.614** 
0.704** 
0.683** 

ด้านความก้าวหน้า
ม่ันคงในการท างาน 

3 ดาว 
4 ดาว 
5 ดาว 

0.576** 
0.675** 
0.631** 

0.281** 
0.384** 
0.494** 

0.276** 
0.548** 
0.511** 

0.461** 
0.633** 
0.629** 

ด้านโอกาสในการ
พัฒนาสมรรถภาพ
ของบุคคล 

3 ดาว 
4 ดาว 
5 ดาว 

0.546** 
0.671** 
0.629** 

0.473** 
0.562** 
0.559** 

0.326** 
0.567** 
0.584** 

0.525** 
0.696** 
0.684** 

ด้านความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชา
และเพื่อนร่วมงาน 

3 ดาว 
4 ดาว 
5 ดาว 

0.542** 
0.651** 
0.600** 

0.230* 
0.544** 
0.510** 

0.200 
0.554** 
0.524** 

0.382** 
0.676** 
0.630** 

ด้านประชาธิปไตย
ในการท างาน 

3 ดาว 
4 ดาว 
5 ดาว 

0.427** 
0.655** 
0.572** 

0.063 
0.470** 
0.405** 

0.156 
0.612** 
0.495** 

0.267** 
0.672** 
0.568** 
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ตารางท่ี 9  (ต่อ) 

 
 

คุณภาพชีวิตการท างาน 
และ 

มาตรฐานโรงแรม 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ด้านความเชื่อม่ัน
อย่างแรงกล้าใน

การยอมรับ
เป้าหมายและ
ค่านิยมของ

องค์การ 

ด้านความเต็มใจที่
จะทุ่มเทความ

พยายามอย่างมาก
เพื่อประโยชน์ของ

องค์การ 

ด้านความต้องการ
ที่จะคงอยู่เป็น

สมาชิกภาพของ
องค์การ 

 
โดยรวม 

ด้านความ
สมดุลระหว่าง
งานกับชีวิต
ส่วนตัว 

3 ดาว 
4 ดาว 
5 ดาว 

0.522** 
0.583** 
0.784** 

0.287** 
0.512** 
0.380** 

0.465** 
0.570** 
0.397** 

0.532** 
0.632** 
0.485** 

ด้านความ
เกี่ยวข้องและ
เป็นประโยชน์
ต่อสังคม 

3 ดาว 
4 ดาว 
5 ดาว 

0.714** 
0.706** 
0.710** 

0.362** 
0.644** 
0.672** 

0.572** 
0.640** 
0.547** 

0.682** 
0.765** 
0.742** 

คุณภาพชีวิต
ในการท างาน

โดยรวม 

3 ดาว 
4 ดาว 
5 ดาว 

0.742** 
0.751** 
0.718** 

0.373** 
0.567** 
0.579** 

0.473** 
0.690** 
0.611** 

0.646** 
0.770** 
0.735** 

** p < 0.01                * p < 0.05 
5. สรุป 

5.1 สรุปผลจากการวิจัย พนักงานโรงแรม
ในเขตกรุงเทพมหานคร มีความผูกพันต่อองค์การใน
ภาพรวมอยู่ ในระดับปานกลาง  แต่การยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ของ
องค์การ อยู่ในระดับมาก ส าหรับความต้องการที่จะ
คงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์การ มีความผูกพันต่อ
องค์การอยู่ในระดับปานกลาง  

ในด้านคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่
ในระดับปานกลาง แต่ถ้าพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า มีเพียงด้านความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์
ต่อสังคม มีระดับคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับ
มาก  นอกจากนั้ น  ด้ าน โอกาสในการพัฒนา
สมรรถภาพของบุคคล ด้ านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานด้านสภาพแวดล้อม

ในการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว ด้านความก้าวหน้ามั่นคงในการท างาน ด้าน
ประชาธิปไตยในการท างาน มีระดับคุณภาพชีวิตใน
การท างานอยู่ในระดับปานกลาง และที่มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานน้อยที่สุด คือ ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม  

ปัจจัยส่วนบุคคล ของกลุ่มตัวอย่างได้แก่
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุ
งานในการท างานในโรงแรม ระดับต าแหน่งที่
ปฏิบัติงานกับโรงแรม และประสบการณ์ในการ
ท างานที่แตกต่างกันส่งผลให้กลุ่มตัวอย่างโดยรวมมี
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านต่างๆ ไม่แตกต่างกัน
ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้ 

  แต่ระดับเงินเดือน ที่แตกต่างกันของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยรวมส่งผลให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่
แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ต้ังไว้  
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ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างพนักงาน
โรงแรมมาตรฐานระดับ 3 ดาว ได้แก่เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงานในการ
ท างานในโรงแรม ระดับต าแหน่งที่ปฏิบัติงานกับ
โรงแรม อัตราเงินเดือนและประสบการณ์การท างาน 
ที่แตกต่างกันส่งผลให้มีคุณภาพชีวิตการท างานใน
ด้านต่างๆ ไม่แตกต่างกันซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่วางไว้  

ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างพนักงาน
โรงแรมมาตรฐานระดับ 4 ดาว ได้แก่เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงานในการ
ท างานในโรงแรม ระดับต าแหน่งที่ปฏิบัติงานกับ
โรงแรม ที่แตกต่างกันส่งผลให้มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานในด้านต่างๆ ไม่แตกต่างกันซึ่งไม่สอดคล้อง
กับสมมติฐานที่วางไว้ 

 แต่อัตราเงินเดือนและประสบการณ์การ
ท างานที่แตกต่างกันของกลุ่มตัวอย่างส่งผลให้มี
คุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกันซึ่งสอดคล้อง
กับสมมติฐานที่วางไว้  

ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างพนักงาน
โรงแรมมาตรฐานระดับ 5 ดาว ได้แก่เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส อายุงานในการท างานในโรงแรม 
ระดับต าแหน่งที่ปฏิบัติงานกับโรงแรม และอัตรา
เงินเดือน ที่แตกต่างกันของกลุ่มตัวอย่างส่งผลให้มี
คุณภาพชีวิตการท างานในด้านต่างๆ ไม่แตกต่างกัน
ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่วางไว้  

 แต่ระดับการศึกษาและประสบการณ์การ
ท างานที่แตกต่างกันของกลุ่มตัวอย่างส่งผลให้มี
คุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกันซึ่งสอดคล้อง
กับสมมติฐานที่วางไว้  
 ส าหรับปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานนั้นปัจจัย
ความผูกพันต่อองค์การด้านความเชื่อมั่นอย่างแรง
กล้า ในการยอมรับเป้ าหมายและค่านิยมของ
องค์การ ด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิก

ภาพขององค์การและด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์การ
นั้น ส่ งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน อย่ างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 

5.2 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
1. จากการที่พนักงานมีปัญหาคุณภาพชีวิต

ค่อนข้างสูง  ทางด้านรายได้  และการด ารงชีพ 
โดยเฉพาะพนักงานที่มีเงินเดือนต่ ากว่าเดือนละ 
15,000 บาท ผู้บริหารโรงแรมจึงควรพิจารณาปรับ
ฐานเงินเดือนจัดท าโครงสร้างเงินเดือนให้ เป็น
มาตรฐาน และ ค่าบริการให้สูงขึ้น เพราะค่าครอง
ชีพในปัจจุบัน ได้ปรับตั วสู งขึ้ น  และควร เ พ่ิม
สวัสดิการ และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ให้ดีขึ้น
กว่าปัจจุบัน เพ่ิมวันหยุดประจ าเดือน และวันลาพัก
ร้อนให้มากกว่าเดิมโดยเฉพาะโรงแรมมาตรฐาน
ระดับ 3-4 ดาว ส าหรับพนักงานโรงแรมมาตรฐาน
ระดับ 5 ดาวหากได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรมจะมีความผูกพันต่อองค์การด้านความเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์
ขององค์การ 
          2. ผู้บริหารโรงแรมควรให้ความรู้หรือข้อมูล
ข่าวสารกับพนักงานฝ่ายที่เกี่ยวข้อง เมื่อพนักงาน
เกิดข้อสงสัยและปัญหา โดยเฉพาะข้อมูลข่าวสารที่
เป็นสิทธิประโยชน์ของพนักงาน  
           3. ผู้บริหารโรงแรมควรมีนโยบายการ
ว่าจ้างพนักงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และควร
จ้างผู้บริหารคนไทยที่มีความสามารถแทนการว่าจ้าง
ระดับผู้บริหารที่เป็นชาวต่างชาติที่มีค่าจ้างค่อนข้าง
สูง และมีสวัสดิการดี ท าให้เกิดต้นทุนแรงงานสูงเกิน
ความจ าเป็น   
            4.  ผู้บริหารโรงแรมควรมีการบริหารงาน
แบบประชาธิปไตย เปิดโอกาสให้พนักงานแสดง
ความคิดเห็น ได้มีโอกาสมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ผู้บังคับบัญชาควรเป็นตัวอย่างส าหรับพนักงานคน
อ่ืนๆ ที่อยู่ใต้บังคับบัญชาของตน การรักษาค าพูด 
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และปฏิบัติตามค าพูด มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล เข้าใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชา บริหารงานด้วยความยุติธรรม  

5. ผู้บริหารโรงแรมควรสนับสนุนบุคลากร
ภายในองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าที่การงาน โดยการให้โอกาสในการศึกษาต่อ 
เข้ารับการอบรม/สัมมนาด้านวิชาการ และทักษะ
ด้านต่างๆ  เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ใน
การท างาน และส่งเสริมให้มีการจัดกิจกรรมเพ่ือ
เสริมสร้างความรักและสามัคคีกันระหว่างแผนกและ
ระหว่างพนักงานกับผู้บริหารให้ผู้บริหารมีความเป็น
กันเองกับพนักงาน โดยเฉพาะโรงแรมมาตรฐาน
ระดับ 3-4 ดาว 

6.ผู้บริหารโรงแรมมาตรฐานระดับ 4 ดาว
ควรให้ความส าคัญกับพนักงานที่มีอายุงานหรือ
ระยะเวลาการท างานนานเนื่องจากพนักงานกลุ่มนี้มี
ระดับคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อ
โรงแรมในด้านความต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิก
ภาพสูง 

7. ผู้เป็นหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาควร
ให้ความเป็นกันเองกับพนักงานเพ่ือ ให้พนักงานเกิด
ความไว้วางใจและมีการอบรมพัฒนาบุคคลที่เป็น
ผู้บังคับบัญชา มีการอบรมและหมุนเวียนงาน
ส าหรับพนักงานระดับล่าง   

 8. โรงแรมมาตรฐานระดับ 5 ดาวควรให้
ความส าคัญกับงานของพนักงานและส่งเสริมความ
เข้าใจ นโยบายของโรงแรม มีการอบรมแล ะ
หมุนเวียนงานส าหรับพนักงานระดับล่าง   
      5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป มี
ผลการวิจัยของต่างประเทศและของประเทศไทยที่
พบว่าบริษัทที่ก่อตั้งมานาน มีค่าตอบแทนสูงและ
พนักงานท างานมายาวนาน ไม่สามารถสร้างความ
ผูกพันกับพนักงานได้ ดังนั้น ค่าตอบแทนจึงไม่ใช่
ค าตอบเดียวในการสร้างสายใยความผูกพัน มีปัจจัย
อ่ืนๆ ที่ผู้บริหารควรให้ความใส่ ใจต่อพนักงาน 
คณะผู้วิจัยจึงขอเสนอแนะหัวข้อการวิจัยเรื่อง ปัจจัย
ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
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